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El estudio fue de tipo básico, enfoque cuantitativo, nivel correlacional, diseño no 
experimental y de corte transversal. La población fue de 67 docentes con las cuales se 
aplicaron los instrumentos de clima laboral y síndrome de burnout. La técnica utilizada 
fue el cuestionario, en la cual fueron validados a través de un juicio de expertos. 
Asimismo se obtuvo una confiabilidad de según Alfa de Cronbach. 
 
Se obtuvo como resultado que las variables no presentan relación significativa entre 
ellas, ya que se obtuvo r = ,125 y p=,315. 
 
Palabras clave: Clima laboral, Síndrome de burnout, Docentes.
Resumen 
La presente investigación tiene como objetivo determinar la relación entre el clima 
laboral y el síndrome de burnout durante las clases virtuales en docentes de un colegio 
de Ventanilla – 2020. 
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The study was basic, quantitative approach, correlational level, non-experimental and 
cross-sectional design. The population was 67 teachers with whom the instruments of 
work climate and burnout syndrome were applied. The technique used was the 
questionnaire, in which they were validated through expert judgment. A reliability of 
Cronbach's Alpha was also obtained. 
 
As a result, the variables did not present a significant relationship between them, since 
r = .125 and p = .315 were obtained. 
 
Abstract 
This research aims to determine the relationship between the work environment and 
burnout syndrome during virtual classes in teachers at a Ventanilla school - 2020. 
Keywords: work environment, burnout síndrome, teachers.
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El realizar el trabajo desde casa implica tener en cuenta diferentes factores a los 
presenciales, tales como el trabajo sin horario específico, el uso de cada profesor por su 
propia maquinaria, etc. Si antes de la pandemia ya existía un desgaste emocional por parte 
del profesor, que se puede esperar ahora que los maestros deben adaptarse a una situación 
completamente diferente. En España existe una Defensoría del profesor, el cual se dedica 
a brindar soporte y atención gratuita a los docentes y a pesar de ello, la Universidad de 
Murcia presentó una investigación en la cual informaba que el 65% de profesores de etapa 
escolar padece del síndrome de burnout (Filgueira, 2018). Esto nos intriga acerca de la 
realidad que pueden pasar otros países con sus profesores sin contar con un apoyo hacia 
ellos. 
A éste problema del síndrome de burnout, se suma el clima laboral durante las clases 
virtuales, ya que como fue mencionado anteriormente, los maestros han debido de 
adaptarse a la educación virtual, lo cual implica que el docente no solo debe lidiar con la 
carga laboral, sino también con las reuniones de coordinación con sus directores y 
colegas, además de la supervisión que reciben hacia sus clases o la falta de equipo y 
materiales necesarios para la enseñanza virtual. En México, los maestros presentan una 
inconformidad con el clima laboral de sus escuelas, debido a la poca capacitación, 
desarrollo y oportunidades que brinda el sector educativo, así como estar en desacuerdo 
con el sueldo recibido y la falta de trabajo en equipo. Ellos consideran que es necesaria 
una buena relación entre colegas para contar con un clima laboral favorable (Paredes, 
Sánchez y Cruz, s/f). 
I. Introducción 
Estamos presenciando un momento educacional distinto al de años anteriores. La 
educación actual mundial en el 2020 ha variado debido a una pandemia de Covid – 19, 
la cual impide tener contacto los unos con los otros, ha sido por ello necesario detener 
la asistencia presencial a las instituciones educativas y llevar la educación a un ámbito 
virtual. Según Quispe (2020), los colegios de Estados Unidos están usando plataformas 
virtuales para la realización de sus clases. Asimismo, diversas universidades están 
brindando cursos virtuales. Ello también acontece en España, Italia y Alemania. La 
situación actual de Covid-19 ha provocado cambios en el sector educativo para que los 
estudiantes no pierdan el año escolar. 
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El Perú no es ajeno a esta situación y ha debido cambiar también su sistema 
educativo. Tanto instituciones públicas como privadas han adoptado este modo de 
educación virtual. Según Barrenechea (2020), los maestros están lidiando con el desafío 
de cambiar sus sesiones destinadas de clases presenciales a un entorno virtual. Esa 
adaptación conlleva una serie de actividades tediosas para los maestros lo cual podría 
ocasionar síndrome de burnout en ellos, debido al desgaste tanto físico como emocional 
del docente, así como su autovaloración de incompetencia ante esta realidad educativa. 
Aparte de ello, se debe tomar en cuenta el clima laboral virtual que presenta cada 
institución, ya que podría convertirse en un clima desfavorable debido a la cantidad de 
actividades solicitadas a los maestros. Según el psicólogo Julio Álvarez (2020), el maestro 
no solo debe esforzarse por que sus clases virtuales sean comprensibles, sino también 
debe realizar informes, reportes y responder llamadas telefónicas de los padres con 
consultas de las clases. 
En Lima, las investigaciones relacionadas al síndrome de burnout refieren que 
existe un mayor número de docentes varones que padecen del síndrome de burnout en 
colegios estatales (Delgado, 2003). En cuanto al clima laboral en la ciudad de Lima, 
Hartog – Cuentas (2015) indica que el clima laboral en la institución educativa privada 
Santa Margarita es correcto, sin embargo, recalca que los maestros encuestados hacen 
hincapié en el poco aporte que brinda el personal en las decisiones de la escuela. 
Es necesario investigar el clima laboral virtual en los docentes en las instituciones, 
ya que, de tener un clima laboral negativo, esto conllevaría a una serie de posibles 
consecuencias negativas hacia los trabajadores y la institución, tal como la frustración, 
conductas cuestionables, ausencia frecuente por parte del trabajador y actitudes negativas. 
También es necesario medir el síndrome de burnout en los docentes durante la modalidad 
virtual debido a que podría ocasionar enfermedades cardiovasculares, aumento del pulso 
y la presión, depresión y conductas negativas en el trabajo (Elvira y Cabrera, 2004). 
Si una institución presenta ambas problemáticas, se podría indicar que los docentes 
no trabajarían de forma adecuada en la enseñanza a su estudiantes, también podrían darse 
casos de absentismo o intención de abandonar la institución (Mendías, 2017). 
A partir de ello nos preguntamos, ¿Existe relación entre el clima laboral y el 
síndrome de burnout en los docentes durante las clases virtuales? 
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Los antecedentes nacionales que presentan relación con el presente trabajo son los 
siguientes: 
Esplana y Nuñez realizaron una investigación en el 2017 titulado Síndrome de burnout 
y clima organizacional en docentes de la institución educativa La Victoria de Ayacucho 
Huancavelica – 2017. Su objetivo es determinar la relación que existe entre síndrome de 
burnout y clima organizacional en docentes de la Institución Educativa La Victoria de 
Ayacucho Huancavelica – 2017, a través de una investigación descriptiva correlacional, 
que tuvo una población de 76 docentes y utilizó el cuestionario de Litwin y Stringer y el 
inventario de Maslash y Jackson. Los resultados indicaron que el 46,05% de docentes 
presentaron síndrome de burnout bajo y un clima laboral débil. En conclusión, los 
docentes de la institución La Victoria demuestran que hay una relación directa entre 
ambas variables investigadas. 
 
Pari y Alata realizaron una investigación en el 2015 titulado Clima laboral y síndrome 
de burnout en docentes del colegio Adventista Túpac Amaru, Juliaca – 2015, tesis de 
psicología, universidad peruana unión, Perú, cuyo objetivo era determinar la relación 
existente entre el clima laboral y el síndrome de Burnout que presentan los docentes, a 
través de una investigación de tipo correlacional, que tuvo una población de 47 docentes 
y la muestra de la misma cantidad. Los instrumentos que utilizaron fueron la escala de 
clima social en el trabajo y el inventario de Burnout de Maslash. Los resultados indicaron 
que existe una correlación de -,510. En conclusión, existe una correlacional indirecta y 
significativa en un nivel de 5%, es decir que a mayor nivel de clima laboral menor nivel 
de síndrome de burnout. 
 
Salvador realizó una investigación en el 2016 titulado Síndrome de Burnout y Clima 
Laboral en docentes de Instituciones Educativas del Distrito de El Porvenir de la ciudad 
de Trujillo, Universidad privada Antenor Orrego, Perú, cuyo objetivo es Determinar la 
relación que existe entre el Síndrome de Burnout y el Clima Laboral en docentes de 
Instituciones Educativas del distrito de El Porvenir de la ciudad de Trujillo., a través de 
una investigación descriptivo – correlacional, con una población de 135 docentes y una 
muestra de 100 docentes, en la cual utilizaron el inventario de Maslash y la escala de 
clima social en el trabajo (WES). Los resultados indican que existe una correlación 
altamente significativa entre las dimensiones del Síndrome de Burnout y el clima laboral. 
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Soto realizó una investigación en el 2017 titulado Clima laboral y síndrome de burnout 
en docentes de una institución educativa pública emblemática de Huaral, 2017, 
Universidad Cesar Vallejo, cuyo objetivo es determinar la relación que existe entre el 
Síndrome de Burnout y el Clima Laboral en docentes, a través de una investigación de 
tipo correlacional con una población de 150 docentes, en la cual utilizaron la escala de 
clima laboral de Sonia Palma y el inventario de burnout de Maslash y Jackson. Los 
resultados obtenidos indican que la significancia entre las variables es de ,422, lo cual 
refiere que no existe una correlación significativa. En conclusión se ha rechazado la 
hipótesis general. 
 
Urteaga realizó una investigación en el 2017 titulado Clima laboral y síndrome de 
burnout en docentes de instituciones educativas de jornada escolar completa del nivel 
secundario de la provincia de Pacasmayo, año 2017, tesis de maestría, universidad Cesar 
Vallejo, Perú, cuyo objetivo era analizar la relación entre el clima laboral y el síndrome 
de burnout en docentes de instituciones educativas de jornada escolar completa del nivel 
secundario de la provincia de Pacasmayo, año 2017, a través de una investigación no 
experimental- transversal y correlacional, con una población y muestra de 132 docentes, 
en la cual utilizaron los instrumentos de escala de clima laboral de Sonia Palma y el 
inventario de burnout de Maslash. Los resultados obtenidos fueron que existe una relación 
inversa entre ambas variables alcanzando el -77.3 de coeficiente de correlación. En 
conclusión, la relación entre ambas variables es significativa y moderada. 
 
Ascoy realizó una investigación en el 2017 titulado El clima organizacional y el 
síndrome de Burnout de los trabajadores de la Institución Educativa Particular “Cuna 
Jardín Materno Infantil California” de Víctor Larco, 2019. Lima, Perú. Determinar la 
relación entre el clima organizacional y el Síndrome de Burnout en los trabajadores de la 
“Cuna Jardín Materno Infantil California” de Víctor Larco, 2019, a través de una 
investigación descriptiva correlacional con una población de 40 trabajadores, en la cual 
utilizaron los instrumentos de Cuestionario de Clima Laboral CL y el inventario de 
Maslash y Jackson. Los resultados indicaron que hay una correlación de -0.054 entre 
ambas variables. En conclusión no existe correlación significativa entre el síndrome de 
burnout y el clima laboral. 
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Los antecedentes internacionales relacionados a la presente investigación son los 
siguientes: 
Dávila y Romero realizaron una investigación en el 2010 titulado Relación entre el 
Síndrome de Burnout y la percepción del clima organizacional en médicos del área de 
emergencia. Caracas, Venezuela, cuyo objetivo era establecer la relación entre el 
síndrome de burnout y la percepción sobre el clima, a través de Caracas. Obteniendo 
como conclusión que los médicos que sufren del síndrome de burnout son los que trabajan 
en los hospitales y que existe una correlación negativa o inversa de =0,671. 
 
Pepi realizó una investigación en el 2013 titulado Síndrome de burnout en docentes de 
Mendoza. Su objetivo general fue identificar a partir de aplicar un cuestionario que mide 
el Síndrome de Burnout (MBI) la incidencia y aparición del mismo en docentes de nivel 
primario y en docentes de nivel secundario para luego realizar un estudio comparativo 
entre dichos docentes en relación a las tres dimensiones presentes en el Síndrome de 
Burnout a través de una investigación no experimental descriptiva transversal con una 
muestra de 62 docentes. Se utilizó el cuestionario de Maslash y Jackson. En conclusión 
se determinó que la mayoría de docentes presenta cansancio emocional, 
despersonalización y falta de realización personal. 
El marco teórico se sustenta definiendo el clima laboral como el ambiente en el que el 
trabajador se desarrolla en sus actividades diarias laborales. Dependiendo de la calidad 
de clima laboral impactará tanto positiva o negativamente en el trabajador y en la 
productividad laboral (Sánchez, 2010). 
Bizneo (2019), indica que el clima laboral no solo consta del ambiente de trabajo, sino 
de las características de cada uno de los trabajadores y las acciones que toma la empresa. 
Frente a lo mencionado, es necesario decir que la relación entre los trabajadores tiene una 
gran influencia en el clima laboral. En ocasiones las características o particularidades de 
cada trabajador tienen discrepancias con las de otro trabajador, lo cual provoca un 
ambiente tenso y hostil para ellos y sus compañeros. 
El clima laboral no es una situación estable, sino que va evolucionando con el pasar 
de los cambios internos propios de la empresa o institución. En este sentido, el clima 
laboral es un referente de la cultura organizacional de la empresa, de su historia, valores 
y tradición (Poole, 2006). Según la Universidad de Champagnat (2002), el clima laboral 
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es comprendido como el conjunto de características y atributos los cuales permanecen en 
un ambiente laboral. 
El clima laboral se va a definir a partir del trato que establezcan los directivos de una 
empresa, así como la relación entre trabajadores. La comunicación es un aspecto 
importante en el clima laboral, ya que debido a ello los trabajadores sentirán si sus 
opiniones o sugerencias hacia la empresa son tomadas en cuenta y reciben la importancia 
necesaria. El clima laboral conlleva varios factores distintos los cuales lo componen para 
poder determinar si es saludable o no saludable. 
La teoría del clima laboral según Likert determina que el clima laboral tiene relación 
con la percepción, es decir que las personas tendrán un comportamiento o reacción a partir 
de las percepciones que tengan de la institución y sus componentes. En su teoría de los 
sistemas, puntualiza tres variables que influyen en la percepción de los trabajadores: 
variables explicativas o estructurales, intermedias, y finales o dependientes. Al unir las 
variables explicativas e intermedias, se determinan los tipos de clima laboral (Novoa, s/f). 
Likert (1967), establece dos tipos de clima laboral, cada uno de ellos divididos en 
dos sub- dimensiones. 
El clima de tipo autoritario se divide en dos sub- dimensiones: 
El sistema de autoritarismo explorador conocido como clima cerrado, ya que la 
estructura laboral es rígida. No existe confianza entre la dirección y los trabajadores, 
además la comunicación es vertical y siempre de forma descendente hacia los empleados. 
Ellos deben trabajar dentro de un ambiente de temor y consecuencias negativas ante sus 
actos (castigos). Este tipo de clima tiende a ser estable pero de poca comunicación con 
los jefes, ya que las veces en las que se comunican solo son para dar indicaciones 
específicas sobre las labores (Pari y Alata, 2016, p.29). 
El sistema de autoritarismo paternalista se caracteriza por una ligera confianza entre 
los directores y sus trabajadores, sin embargo, la mayoría de decisiones las toman los 
jefes. Las recompensas y castigos siguen prevaleciendo en este tipo de clima como 
método de motivación (Pari y Alata, 2016, p.29). 
El clima de tipo participativo está dividido en dos sub dimensiones: 
El tipo participativo – consultivo se identifica por prevalecer la confianza entre jefe y 
empleados. Las decisiones importantes las toman los directivos, sin embargo permiten 
que los trabajadores puedan decidir en torno a sus labores. La comunicación es de 
superiores a colaboradores inferiores. Suelen haber recompensas y castigos para motivar 
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a sus trabajadores, sin embargo estas también buscan satisfacer las necesidades de sus 
empleados para poder alcanzar cierto nivel de prestigio (Pari y Alata, 2016, p.30). 
El tipo participativo en grupo se distingue porque la dirección de la empresa o 
institución toma en cuenta las opiniones de sus trabajadores y tiene plena confianza con 
ellos. La toma de decisiones está diseminada entre todos los niveles y la comunicación es 
de forma lateral. La relación de jefes y empleados es amical y forman un equipo el cual 
está motivado por el cumplimiento de sus objetivos como empresa (Pari y Alata, 2016, 
p.30). 
La teoría del clima laboral según Chiavenato (1999) indica que las personas ocupan 
gran parte de su tiempo en sus centros e trabajos, es por ello que deben aprender a trabajar 
en equipo y realizar actividades de forma colectiva. Es necesario que los trabajadores de 
las organizaciones trabaja en entre sí para poder lograr los objetivos planteados en la 
empresa, aprovechando las particularidades de cada uno. 
El clima organizacional tiene relación con la motivación de los trabajadores. 
Cuando el clima laboral es alto, esto implica que las relaciones entre trabajadores sean 
satisfactorias. Si el clima es bajo, esto implica tener trabajadores apáticos, insatisfechos, 
agresivos (Chiavenato, 2007). 
A partir de ello, Chiavenato establece el siguiente gráfico: 
 
 
Figura 1: Niveles de clima laboral según Chiavenato 
 
Fuente: Chiavenato, I. (2011, p.74). 
 
 
Chiavenato establece dos niveles para determinar el clima laboral (elevado y bajo). Él 
indica que existen diversos indicadores los cuales van incrementando el nivel de clima 
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laboral. Aquellos indicadores son rebeldía, agresividad, pesimismo, frialdad, 
distanciamiento, etc. 
La teoría del clima laboral según Palma (2004), precisa el clima laboral como la impresión 
que tiene el trabajador referente a su espacio laboral en función a ciertos aspectos 
asociados a la realización personal, involucramiento en la tarea designada, la supervisión, 
la facilidad de información y las condiciones de trabajo. Palma elaboró un cuestionario 
el cual ayuda a prevenir e intervenir organizacionalmente en busca de mejoras del 
desarrollo de la institución. Las dimensiones que considera son: 
La primera dimensión es la autorrealización, la cual es la apreciación que percibe el 
trabajador hacia su entorno de trabajo, en relación a las oportunidades recibidas por el 
empleador tanto en lo personal como profesional (Palma, 2004). 
Esta dimensión implica que el trabajador se sienta cómodo con las oportunidades que le 
ofrezca su empleador para poder crecer tanto personal como profesionalmente. Un centro 
de trabajo debe buscar motivar a la persona a seguir creciendo como ser humano, es por 
ello que los trabajadores se sentirán a gusto en un ambiente que les permita esas 
posibilidades. 
La segunda dimensión es el involucramiento laboral, el cual implica que el 
trabajador respete y cumpla las normas de la organización, además que se empeñe en sus 
labores en beneficio de la empresa. 
Esta dimensión refiere que le trabajador debe estar dispuesto a realizar un buen trabajo 
para que ello conlleve a la empresa a ser más exitosa. El empleador necesita personas 
comprometidas con su labor, que sean respetuosos y responsables con las actividades que 
se les delegan. 
La tercera dimensión es la supervisión, que es definida como las observaciones 
laborales que se realizan al trabajador en función a su cumplimiento y funcionalidad, con 
el fin de apoyarlo y orientarlo en la práctica diaria de su trabajo (Palma, 2004). 
Los empleadores suelen observar el trabajo de sus empleados para poder determinar su 
se está cumpliendo con las labores asignadas. Para que una empresa o institución crezca 
significativamente, ésta está compuesta por varios colaboradores que se encargan de 
realizar las actividades y otros que estén pendientes del avance significativo de los 
mismos, es ahí donde se evidencia la supervisión en las labores y los supervisores se 
preocupan por dar a conocer las mejoras que deben realizar para realizar un trabajo 
correcto. 
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La cuarta dimensión es la comunicación, definida como la apreciación de la 
claridad y coherencia que percibe el trabajador en relación a la información transmitida 
entre los trabajadores, en busca de un funcionamiento interno adecuado. 
La comunicación entre los trabajadores de una empresa o institución es uno de los 
aspectos más importantes para tener un clima laboral saludable, debido a que al tener 
información clara y coherente acerca de las actividades del trabajo no existirán 
discusiones con respecto a que no se realizó algo. Mientras el empleador comunique a su 
trabajador acerca de sus responsabilidades laborales de forma clara, éste deberá 
cumplirlas y la relación será la adecuada. 
Asimismo, es necesario que la información que se transmite a los empleados sea la misma 
hacia todos, ya que se pueden crear malos entendidos, o la información trasmitida puede 
ser errónea, ocurriendo así un conflicto en el trabajo. 
La quinta dimensión son las condiciones laborales, en la cual el trabajador recibe 
el agradecimiento de sus superiores por la labor que realiza, a través de incentivos 
económicos y facilidad de adquisición de materiales para su labor (Palma, 2004). En ésta 
dimensión el empleador debe brindar los equipamientos necesarios a sus trabajadores en 
búsqueda de un mejor desempeño laboral. Asimismo, el trabajador también se sentirá 
motivado al percibir de un sueldo respetable. 
Cada dimensión consta de tres indicadores los cuales ayudan a medir el grado de las 
dimensiones. El primer indicador es de oportunidades, la cual es el momento en el cual 
se brinda la posibilidad de mejorar en algún aspecto, ya sea económico, social, laboral, 
etc. La oportunidad es el momento a partir del cual una acción positiva provoca un cambio 
beneficioso para la persona. Es necesario aprovechar estos momentos, ya que las 
oportunidades no se dan siempre y la persona debe actuar con rapidez para conseguirla 
(Definición, s/f). 
Las oportunidades laborales motivan al trabajador a empeñarse cada día más por la 
empresa en la que trabaja, es por ello que el empleador debe buscar esas posibilidades 
para que sus trabajadores se sientan a gusto trabajando ahí. 
El desarrollo personal, también conocido como superación personal, es una 
variación en la vida de la persona, la cual traerá beneficios en su crecimiento como 
persona, ya que adoptará ideas o pensamientos nuevos que le traerán mejoras. Este 
proceso de cambio personal puede iniciar con sentimientos desagradables, ya que es una 
transformación en los hábitos que tiene la persona, sin embargo todo ello traerá mejoras 
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en la calidad de vida humana produciendo una mejora emocional elevando su autoestima 
(Nabor, s/f). 
El desarrollo profesional, se evidencia cuando una persona alcanza la realización en 
su trabajo, significa que logró desarrollarse profesionalmente. Ello se da cuando la 
persona se siente plena en su centro de labores con las actividades que realiza. 
El desarrollo profesional implica que el empleador o el mismo trabajador busque 
oportunidades para capacitarse, para estudiar algún curso extra en relación a su carrera, 
lo cual lo ayudará personalmente y también a la empresa, ya que se nutre de más 
conocimientos en su área. Un trabajador estima que en un centro de labores puedan 
brindarle esas oportunidades de aprender cada vez más. 
El compromiso es considerado como una decisión que toma la persona en cuanto a 
la realización o elaboración de algo. El compromiso pasa el límite de cumplir con alguna 
obligación, ello parte del sentimiento de querer aportar o apoyar a alguien o a una causa 
(Rebecca, 2018) 
Cuando un trabajador está comprometido con su trabajo, ofrece todo de sí mismo en 
búsqueda de mejoras para la empresa. El compromiso implica ofrecer algo más o extra 
con lo que respecta a sus responsabilidades laborales. 
La identificación laboral, según Moreno – Hurtado, Torres, Martínez, et al. (2018), 
es la relación entre el trabajador y la institución de trabajo, es el vínculo que se mantiene 
entre ambos. En el ámbito laboral, este vínculo es esencial e importante para que el 
trabajador se defina como perteneciente de una institución. 
Un trabajador se sentirá identificado con su empresa o institución cuando sienta que es 
tomado en cuenta o que su empresa muestra interés por cada uno de sus colaboradores. 
Es importante fortalecer este aspecto para que exista un clima laboral adecuado. 
La responsabilidad se define como el cumplimiento de actividades u obligaciones 
en un lugar indicado. También es considerada como un aprendizaje que la persona 
adquiere con el pasar de los años en su inteligencia emocional (Pérez, 2019). 
En todo centro de labores, cada trabajador tiene responsabilidades que cumplir, es decir 
que debe realizar actividades específicas durante el día, las cuales ayudan a progresar a 
la empresa o institución. 
La funcionalidad laboral se evalúa para que una empresa cumpla con sus objetivos, 
ésta debe supervisar constantemente que cada uno de los trabajadores esté realizando su 
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trabajo adecuadamente. Es necesario que se revisa el funcionamiento de cada trabajador 
en su área correspondiente. 
La retroalimentación se evidencia al realizar una supervisión, ya que el empleador 
debe ayudar o sugerir al trabajador algunos métodos o formas de mejorar en algún aspecto 
particular de su labor. Es necesario que el empleador tenga cierto tino y buen trato al 
manifestar las deficiencias del empleado. 
El apoyo laboral es cuando un trabajador siente comodidad en su centro de labores, 
cuando recibe apoyo por parte de su empleador. A lo largo de su estancia en esa empresa 
o institución, el empleador pasará por diversas situaciones u obstáculos tanto personales 
como laborales, en los cuales necesitará alguna ayuda por parte de sus directivos. Es 
necesario que exista una relación de comprensión entre ambas partes. 
El grado de fluidez se percibe porque todo centro de trabajo debe mantener una 
adecuada comunicación para informar a sus trabajadores acerca de las actividades que se 
deben realizar en una empresa, asimismo, debe existir un nivel adecuado de fluidez entre 
trabajadores y superiores para poder despejar dudas o realizar consultas con respecto al 
trabajo. Existen empresas en las cuales es complicado que algún trabajador tenga contacto 
con uno de los directivos, ya sea para consultar o sugerir algo, es por ello que la relación 
entre ambos no es muy cercana ni confiable. 
La coherencia es definida como algo comprensible y lo determinan como un 
concepto ligado a la subjetividad (Porto y Gardey, 2011). Dentro de la comunicación que 
debe existir entre empleador y empleado, debe manejarse una información coherente, es 
decir que se pueda entender, para así evitar subjetividades. 
La claridad es cuando lo que expresamos se entiende bien, sin confusión alguna 
(Porto y Merino, 2014). La información trasmitida en un centro de labores debe ser clara, 
para evitar equivocaciones al realizar actividades laborales. En algunas ocasiones los 
empleadores no manifiestan información importante a todo el personal, lo cual implica 
que no todos están informados acerca de lo que se debe realizar en el trabajo. 
Los elementos materiales son aquellos recursos o bienes tangibles que pertenecen a 
la empresa o institución. Entre ellos se encuentran las instalaciones, infraestructura, 
equipo y herramientas necesarias para realizar el trabajo adecuado (Luyo, 2013). En todo 
trabajo, es necesario el uso de cierto material el cual ayuda a realizar las actividades 
necesarias de la empresa. Ese equipo requerido debe ser otorgado por parte del empleador, 
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asimismo el equipamiento debe estar en buenas condiciones para que las labores a realizar 
no presenten complicaciones. 
Los elementos económicos se establecen a partir de una serie de factores que 
intervienen en alguna actividad económica (Neyra, s/f). Un factor importante es el aspecto 
económico, ya que todo trabajador depende de ello para mantener a su familia y poder 
vivir adecuadamente. No todos los centros labores ofrecen un mismo sueldo a los 
trabajadores, ello dependerá del área y cargo que tengan, asimismo, existen algunas 
empresas que reconocen económicamente mejor la labor que realizan sus empleados. 
Los elementos psicosociales son las condiciones que brindan el lugar de trabajo y 
las características del trabajador. Están referidos como la organización en el trabajo, las 
actividades que realizan los trabajadores y la forma en que lo hacen (Plena inclusión, 
2016, p.6). Un trabajador se sentirá cómodo en un lugar que mantenga cierta organización 
y formalidad al trabajar. Existen centros de labores que tienen diversos protocolos para 
asegurar el buen manejo de su empresa, lo cual brinda seguridad al empleado con respecto 
al lugar al que presta sus servicios. 
Nuestro centro de trabajo es un lugar en el cual pasamos varias horas de nuestra vida con 
otros trabajadores, es por ello necesario mantener un buen clima laboral el cual nos 
ayudará a mantener una salud mental adecuada y nos sentiremos motivación por continuar 
con las laborales en la empresa. 
Según Universia dominicana (2016), para que un ambiente de trabajo sea agradable 
debe contar con características como espacio limpia y agradable, contar con un ambiente 
de respeto y empatía entre los trabajadores, además de tener oportunidades de crecimiento 
y ser valorados por los superiores. 
Un clima laboral adecuado depende de muchos factores, sin embargo en muchos casos 
se presentan situaciones laborales las cuales producen desagrado o incomodidad en los 
trabajadores. A medida que estas situaciones son más frecuentes, el clima laboral se va 
deteriorando. Según Pizarro (s/f), el jefe es uno de los factores que impacta el clima 
laboral, ya que él menciona que los trabajadores no se cansan de sus labores, sino de las 
personas que lideran la empresa. Si el liderazgo es positivo, eso implicará que las 
relaciones internas se consoliden gracias al ejemplo que muestra el líder. 
Los valores establecidos en una empresa son un factor importante, ya que muchos 
trabajadores no toman en serio una institución que no cumple lo que predica. Existen 
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empresas que indican tener muchos valores, sin embargo en la práctica es todo lo 
contrario, lo cual provocado desconfianza en los empleados. 
Otro factor que afecta el clima laboral es la falta de trabajo en equipo, muchas veces 
existe un grupo de trabajadores animados y motivados por alcanzar las metas de la 
institución, sin embargo la presencia de otros trabajadores que no apoyan en el bien 
común de la empresa provoca la desmotivación de todos. 
Mantener un buen clima laboral no solo es beneficioso para el trabajador sino también 
para el empleador. El trabajador se beneficia de trabajar en una empresa con un grato 
clima laboral ya que siente que en el trabajo es valorado y tiene la confianza necesaria 
con sus empleadores para dar su opinión o indicar algún malestar. Ello provoca que la 
salud mental del trabajador sea estable, asimismo, si el trabajador se siente cómodo en su 
trabajo, esto provocará que trabaje eficientemente y la productividad laboral incremente 
(Chavez, 2018). 
Cuando un ambiente laboral no es el adecuado, no hay dinero ni beneficios que 
impidan que el trabajador busque otras opciones laborales, lo cual podría perjudicar la 
retención de trabajadores de una empresa, así como la baja productividad y conflictos 
laborales. Es recomendable realizar una evaluación si se presentan estos casos, ya que es 
necesario reorganizar a las jefaturas y trabajar en la búsqueda de mejoras (Hernández, 
2014). 
En cuanto al síndrome de burnout, García- Allen (s/f), establece que éste síndrome es una 
respuesta hacia el cansancio extremo de una persona en su entorno de trabajo, la cual 
tendría consecuencias tanto personales como laborales. 
Asimismo, en cuánto al síndrome de Burnout, Saborio e Hidalgo (2015), este síndrome 
fue decretado en el 2000 por la OMS como un determinante de riesgo laboral, ya que trae 
consecuencias serias en la vida de una persona, la cual puede dañarla física como 
psicológicamente. 
Pines indica que el síndrome de burnout radica cuando la persona dedica mucho 
tiempo y dedicación al trabajo y fracasa en sus desempeños. Estas personas dedican su 
existencia y le dan sentido a ella a partir de su trabajo. Pines establece que las personas 
que se queman son aquellas que presentan una gran motivación y expectativa en su 
trabajo. 
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Pines indica que el Síndrome de Burnout es un estado de agotamiento físico, emocional 
y mental, el cual es ocasionado por el afrontamiento a momentos de estrés crónico 
(Martínez, A,2010). 
Olivares – Faundez (2016), indica que Maslash en 1981 lo definen como un síndrome 
tridimensional caracterizado por agotamiento emocional, despersonalización y baja 
realización personal en el trabajo, que puede acontecer entre individuos cuyas tareas 
diarias se dedican al servicio de personas. Según Maslash, éste síndrome tiene tres 
dimensiones: 
En la dimensión de agotamiento emocional los trabajadores se sienten agotados 
anímicamente y sienten que ya pasaron los límites del aguante emocional que puedan 
soportar (Maslash y Jackson, citado en Olivares, 2016). Estar agotados emocionalmente 
implica que la persona no se sienta cómoda en realizar sus actividades laborales debido a 
que siente cansancio y fatiga en el trabajo. El empleado puede llegar a sentirse así de 
abrumado cuando la carga laboral es excesiva o cuando presenta alguna situación 
complicada en el aspecto personal. 
En la dimensión de despersonalización se establece un comportamiento distinto a 
lo habitual, provocando que los demás se alejen de él o ella (Maslash y Jackson, citado 
en Olivares, 2016). Refieren que esta dimensión indica que la persona está adoptando 
actitudes diferentes a las que presentaba con anterioridad, lo cual provoca que su entorno 
cercano se sienta incómodo y opte por alejarse. Estas actitudes pueden herir a los demás 
y provocar preocupación por la salud de la persona en cuestión. 
La dimensión de baja realización significa que se reducen los sentimientos de 
competitividad y logro en el entorno laboral, así como el afán por autocatalogarse 
negativamente a nivel profesional (Maslash y Jackson, citado en Olivares, 2016). Una 
persona empezará a sentir una baja realización personal cuando sienta que no es 
competente frente a las necesidades de la empresa y que su capacidad para lograrlo es 
deficiente. Ello implica que la persona se sentirá desmotivada y no podrá cumplir con 
deberes satisfactoriamente, lo cual no es bueno para la empresa. 
 
Se estableció el siguiente problema general: ¿Cuál es la relación entre el clima laboral y 
el síndrome de burnout durante las clases virtuales en docentes del colegio “Héroes del 
Pacífico”- 2020? 
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Los problemas específicos son: ¿Cuál es la relación entre el clima laboral y el 
agotamiento emocional durante las clases virtuales en los docentes del colegio “Héroes 
del Pacífico” - 2020? ¿Cuál es la relación entre el clima laboral y la despersonalización 
durante las clases virtuales en los docentes del colegio “Héroes del Pacífico” - 2020? 
¿Cuál es la relación entre el clima laboral y la falta de realización personal durante las 
clases virtuales en los docentes del colegio “Héroes del Pacífico”- 2020? 
 
La presente investigación busca encontrar la relación entre el clima laboral y el 
síndrome de burnout teniendo en cuenta el contexto educativo virtual que estamos 
atravesando. Por ser una educación distinta a la de años anteriores, es importante 
investigar si ambos factores tienen relación a pesar de no asistir presencialmente a la 
escuela. Asimismo, este estudio promueve la reflexión de los directores en indagar y 
cambiar a tiempo ciertos factores que estén dañando la salud física y mental de sus 
trabajadores debido al clima laboral de su institución. 
 
La justificación práctica de este trabajo es aportar en el ámbito educativo. Este 
trabajo ayudará a las escuelas a conocer si se debe tener en consideración el clima laboral 
en el contexto virtual y poder identificar a tiempo si los docentes están pasando por el 
síndrome de burnout a causa de un clima laboral negativo. 
En el aspecto metodológico, esta investigación es relevante ya que los instrumentos 
utilizados han sido adaptados a la realidad virtual, la cual es una educación diferente para 
la EBR. La presente investigación ayudará a continuar las indagaciones sobre síndrome 
de burnout en un clima virtual para asi proponer soluciones o alternativas para este tipo 
de educación. 
 
El estudio tiene el objetivo general determinar la relación entre el clima laboral y el 
síndrome de burnout durante las clases virtuales en docentes del colegio “Héroes del 
Pacífico” – 2020. Asimismo, los objetivos específicos son: Determinar la relación entre 
el clima laboral y el agotamiento emocional en los docentes del colegio “Héroes del 
Pacífico” – 2020. Determinar la relación entre el clima laboral y la despersonalización en 
los docentes del colegio “Héroes del Pacífico” – 2020. Determinar la relación entre el 
clima laboral y la falta de realización personal en los docentes del colegio “Héroes del 
Pacífico” – 2020. 
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La hipótesis general de la investigación es que existe relación significativa entre el 
clima laboral y el síndrome de burnout durante las clases virtuales en docentes del colegio 
“Héroes del Pacífico” – 2020. Las hipótesis específicas son: Existe relación significativa 
entre el clima laboral y el agotamiento emocional durante las clases virtuales en los 
docentes del colegio “Héroes del Pacífico” – 2020. Existe relación significativa entre el 
clima laboral y la despersonalización durante las clases virtuales en los docentes del 
colegio “Héroes del Pacífico” – 2020. Existe relación significativa entre el clima laboral 
y la falta de realización personal durante las clases virtuales en los docentes del colegio 
“Héroes del Pacífico” -2020. 
 
El presente trabajo es de método hipotético deductivo, ya que las hipótesis son 
consideradas ideas principales para poder realizar deducciones. En este método, parte de 
las hipótesis para poder aplicar ciertas reglas y comprobar su veracidad (Rodríguez y 
Pérez, 2017). 
También es de enfoque cuantitativo, ya que Cadena – Iñiguez, et. al. (2017) refiere que 
la investigación cuantitativa se caracteriza por ser objetiva, orientada a los datos 
obtenidos, sin embargo es poca la información colateral que se puede adquirir, ya que las 
preguntas son precisas. El recojo de información en este tipo de investigación no lleva 
mucho tiempo para su ejecución. 
Asimismo, este estudio es de nivel correlacional, debido a que busca identificar la 
relación entre variables, es decir, indagar el comportamiento de una variable con respecto 
a la otra. Esta indagación no investiga acerca de las causas y efectos entre ella, sino su 
grado de relación. Los estudios correlaciónales no intentan hallar una explicación 
completa (Moreno, 2017). 
La investigación de diseño no experimental, puesto que es un estudio que recoge 
datos sin manipular las variables. Las investigaciones de diseño no experimental no 
necesitan de ninguna condición o estímulo externo para analizar a los sujetos, ya que el 
investigador, solo de encargar de observar el comportamiento de las variables en su 
contexto habitual (Dzul, 2010). 
II. Método 
2.1 Tipo y diseño de investigación 
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También es de corte transversal porque la recolección de información se da en un 
momento determinado. Su utilidad es mayor para la descripción de cómo influye una 
variable en cierta población (Montano, s/f). 
 
2.2 Operacionalización de variables 
 
Las variables trabajadas están ordenadas de la siguiente forma: 
Tabla 1: Operacionalización de la variable clima laboral 
Variab 
le 









Desarrollo personal 4,5,6 































Funcionalidad laboral 19,20,21 
Retroalimentación 22,23,24 













168)  Grado de fluidez 28,29,30,31 







Elementos materiales 38.39.40 
Elementos económicos 41,42,43 






Tabla 2: Operacionalización de la variable síndrome de burnout 
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La población con la que se trabajará será con los docentes del colegio “Héroes del 
Pacífico” tanto de los niveles de inicial, primaria y secundaria, el cual consta de un total 
de 67 docentes. La población es aquel grupo de personas del cual se quiere obtener datos 
o información para un estudio (López, 2004). 
Nuestra muestra es censal, ya que según Hayes (1999), se considera la misma cantidad 
de población como muestra cuando la opinión de todos los encuestados es necesario para 
la investigación. 
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2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
La presente investigación utiliza la técnica de la encuesta, la cual es descrita por Casas, 
Repulla y Donado (2002), como una técnica utilizada con frecuencia, debido a que 
permite obtener datos rápido y eficazmente. 
Para la recolección de datos de esta investigación fueron necesarios dos 
cuestionarios, los cuales responden a las dos variables planteadas. 
El primer cuestionario pertenece a la variable clima laboral, la cual fue realizada 
por Sonia Palma Carrillo en 2004. Este cuestionario es denominado “Escala Clima 
Laboral” y su objetivo es medir los ambientes laborales en la realidad peruana, con 
respecto a cinco dimensiones que Palma considera importantes para cumplir con un 
adecuado clima laboral. 
El instrumento ha sido adaptado a la realidad que está atravesando el país a causa de la 
pandemia del Covid – 19. Consta de 46 preguntas. 
El segundo cuestionario pertenece a la variable de síndrome de burnout, la cual fue 
creada por Maslash en 1986. Este cuestionario tiene el nombre de Inventario de burnout 
de Maslash y su objetivo es medir la intensidad del estrés laboral en trabajadores, tomando 
en consideración tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalización y baja 
realización personal. Sin embargo, este instrumento ha sido adaptado a la realidad 
peruana 2020 y se han cambiado algunos ítems. 
Estos instrumentos fueron validados por tres profesionales, los cuales han analizado la 
coherencia y el contenido de cada ítem, así como su concordancia con sus respectivas 
dimensiones y variable. La revisión implica también una correcta redacción, relevancia y 
precisión en las preguntas de cada cuestionario. 
 
Tabla 3: Validación de los instrumentos por juicio de expertos 
 
Expertos Decisión 
Dr. José Alfredo Mansilla Garayar Aplicable 
Dr. Victor Pastor Talledo Aplicable 
Dr. Fredy Ochoa Tataje Aplicable 
Dr.  Carlos Vega Vilca Aplicable 
Fuente: Certificado de validación (anexo 4) 
 
 
Referente a la confiabilidad, se obtuvieron los siguientes resultados: 
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Tabla 4: Fiabilidad según Alfa de Cronbach 
 
 
Variables Alfa de Cronbach N° de elementos 
Clima laboral 









La presente investigación ha debido pasar por diversos pasos para su completa 
realización. Al inicio se investigó acerca de una problemática en la realidad virtual por la 
que estamos atravesando, luego de ello al encontrar el problema, se procedió a escoger el 
título de la investigación. Después de ello, se investigó en otras fuentes tanto físicas como 
virtuales para obtener información de investigaciones anteriores similares y conceptos 
necesarios para este estudio. Luego, se solicitó la carta de presentación para entregarla al 
director del colegio en el que se aplicarían los instrumentos. Por consiguiente, se adaptó 
el instrumento teniendo en cuenta las variables de la investigación y se procedió a aplicar 
la prueba piloto en una población similar a la original. Los validadores se encargaron de 
analizar los ítems y confirmar su validez. Asimismo, se continuó con la aplicación de los 
instrumentos en la población real, para luego analizar los resultados con SPSS y así 
analizar la información obtenida para determinar la relación entre el clima laboral y el 
síndrome de burnout. 
 
2.6 Método de análisis de datos 
Para el procesamiento de los datos obtenidos se utilizó la técnica de la encuesta a 
través de cuestionarios virtuales, los cuales fueron aplicados en la población de docentes 
de la institución educativa “Héroes del Pacífico”. Se realizó la base de datos en el 
programa SPSS, definiendo las variables y sus dimensiones respectivas. Luego de ello, 
se realizó la prueba de normalidad de Kolmogorov y Rho Spearman. Finalmente se 
continuó con el análisis de las frecuencias y correlaciones entre las variables, las cuales 
se presentan en tablas y figuras posteriormente. 
2.7 Aspectos éticos 
El presente estudio tiene el consentimiento aprobado por parte del director de la 
institución, quien otorgó el permiso respectivo para aplicar los instrumentos requeridos 
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Clima laboral Autorrealización  Involucramiento Supervisión Comunicación Condiciones 
laboral laboral 
 
Desfavorable Medio Favorable 
para la investigación. Asimismo, se garantiza que los datos personales de los participantes 
no serán expuestos. La información recogida es estrictamente utilizada para fines de la 
investigación y en búsqueda de un estudio objetivo. 








Supervisión Comunicación Condiciones 
laborales 
 f % f % f % f % f % f % 
Desfavorable 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 14 20.9% 11 16.4% 
Medio 48 70.2% 47 70.1% 45 67.2% 37 55.2% 33 49.2% 49 73.1% 
Favorable 19 29.8% 20 29.9% 22 32.8% 30 44.8% 20 29.9% 7 10.5% 





3.1 Resultados descriptivos 
3.1.1 Descripción de los resultados de la variable clima laboral 
Tabla 5 
Distribución de frecuencia y porcentaje de la variable clima laboral y sus dimensiones. 
Fig. 2. Distribución porcentual de clima laboral y sus dimensiones 
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Interpretación: En la tabla 1 se evidencia que el 29.8% de docentes indica que su clima 
laboral es favorable, el 70.2% de docentes define su clima laboral como medio y un 0% 
lo cataloga como desfavorable. Asimismo, en la dimensión autorrealización, un 0% de 
docentes indica que es desfavorable, un 70.1% indica que la autorrealización es media 
y un 29.9% expresa que la autorrealización es favorable. En cuanto a la dimensión 
involucramiento laboral, un 0% lo define como desfavorable, un 67.2% indica que es 
medio y un 32.8% señala que es favorable. Acerca de la dimensión supervisión, el 0% 
de docentes lo refiere como desfavorable, el 55.2% lo define como medio y el 44.8% 
indica que es favorable. En la dimensión comunicación, un 20.9% de docentes lo denota 
como desfavorable, un 49.2% lo determina como medio y un 29.9% lo designa como 
favorable. En la dimensión condiciones laborales, el 16.4% de docentes determina que 
es desfavorable, el 73.1% lo señala como medio y el 10.5% lo define como favorable. 
 
3.1.2 Descripción de los resultados de la variable síndrome de burnout 
Tabla 6 
Distribución de frecuencia y porcentaje de la variable síndrome de burnout y sus 
dimensiones 







 f % f % f % f % 
Bajo 8 11.9% 0 0% 67 100% 32 47.8% 
Medio 59 88.1% 65 97% 0 0% 35 52.2% 
Alto 0 0% 2 3% 0 0% 0 0% 




Interpretación: En la tabla 2 se evidencia que el 11.9% de educadores se establece en un 
nivel bajo del síndrome de burnout, mientras que un 88.1% se encuentra en un nivel 
medio y un 0% de docentes se ubica en un nivel alto. En la dimensión agotamiento 
laboral, el 0% de docentes se encuentra en el nivel bajo, el 97% está en el nivel medio 
y el 3% se ubica en el nivel alto. En la dimensión despersonalización, el 100% de 
docentes se establece en el nivel bajo, mientras que en el nivel medio y alto se encuentra 
un 0% de docentes. Asimismo, en la dimensión baja realización personal, el 47.8% se 
sitúa en un nivel bajo, el 52.2% se establece en un nivel medio y un 0% en el nivel alto. 
 
3.2 Resultados inferenciales 
3.2.1 Prueba de hipótesis general 
H0: No existe relación entre el clima laboral y el síndrome de burnout durante las clases 
virtuales en docentes de un colegio de Ventanilla -2020. 
Ha: Existe relación entre el clima laboral y el síndrome de burnout durante las clases 
virtuales en docentes de un colegio de Ventanilla -2020. 


















Síndrome de Burnout Agotamiento emocional Despersonalización Baja realización personal 
Bajo Medio Alto 
Fig. 3: Distribución porcentual del síndrome de burnout y sus variables. 
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Tabla 7: Coeficiente de correlación y significancia entre la variable clima laboral y 
síndrome de burnout 
 
 











  Sig. (bilateral) . ,315 







 Sig. (bilateral) ,315 . 
  N 67 67 
Interpretación: El coeficiente de correlación es de 0,125, lo cual precisa que la relación 
entre las variables es positiva baja, además la significancia es de 0,315, lo cual determina 
aceptar la hipótesis nula. En conclusión, no existe relación entre las variables clima 
laboral y síndrome de burnout. 
 
3.2.2 Prueba de hipótesis específica 1 
H0: No existe relación entre el clima laboral y el agotamiento emocional durante las 
clases virtuales en docentes de un colegio de Ventanilla -2020. 
Ha: Existe relación entre el clima laboral y el agotamiento emocional durante las clases 
virtuales en docentes de un colegio de Ventanilla -2020. 
3.2.3 Prueba de hipótesis específica 2 
H0: No existe relación entre el clima laboral y la despersonalización durante las clases 
virtuales en docentes de un colegio de Ventanilla -2020. 
Ha: Existe relación entre el clima laboral y la despersonalización durante las clases 
virtuales en docentes de un colegio de Ventanilla -2020. 
3.2.4 Prueba de hipótesis específica 3 
H0: No existe relación entre el clima laboral y la baja realización personal durante las 
clases virtuales en docentes de un colegio de Ventanilla -2020. 
Ha: Existe relación entre el clima laboral y la baja realización personal durante las clases 
virtuales en docentes de un colegio de Ventanilla -2020. 
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Tabla 8: Coeficiente de correlación y significancia entre la variable clima laboral y las 
dimensiones del síndrome de burnout 
  Clima laboral 
Rho de 
Spearman 
Agotamiento emocional Rho -,052 
Sig. ,675 
N. 67 
 Despersonalización Rho ,098 
Sig. ,428 
N. 67 




Interpretación: En la hipótesis específica 1 el coeficiente de correlación indica un - 
,052, lo cual es considerado como una correlación negativa moderada, asimismo, la 
significancia es de 0,675, indicando ello que se acepta la hipótesis nula. Concluyendo 
que, no existe relación entre el clima laboral y el agotamiento emocional. 
 
En la hipótesis específica 2 el coeficiente de correlación entre las variables es de ,098 
lo cual indica que es una correlación positiva débil, además de ello, la significancia es 
de 0,428 lo cual señala que se acepta la hipótesis nula. En conclusión, no existe 
correlación entre el clima laboral y la despersonalización. 
 
En la hipótesis específica 3, el coeficiente de correlación es de ,157 lo cual señala que 
es una correlación positiva baja, también la significancia es de ,205 lo cual indica que 
se acepta la hipótesis nula. En conclusión, no existe relación entre el clima laboral y la 
baja realización personal. 
 
En cuanto a los resultados de la hipótesis general entre el clima laboral y el 
síndrome de burnout se obtuvo un coeficiente de correlación de ,125 y una 
IV. Discusión 
El presente trabajo de investigación indagó la relación entre el clima laboral y el 
síndrome de burnout durante las clases virtuales en docentes de un colegio de 
Ventanilla. Los resultados obtenidos serán contrastados con los antecedentes y las 
teorías establecidas. 
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significancia de ,315 lo cual determinó que no existe relación significativa entre ambas 
variables. Estos resultados son parecidos a los obtenidos por Soto (2017), ya que 
también aplicó la prueba Rho de Spearman y obtuvo como resultado que no existía 
correlación estadísticamente significativa (p= ,422), lo cual rechazó su hipótesis. Sin 
embargo, en una investigación de Pari y Alata (2016), titulada “Clima laboral y 
síndrome de burnout en docentes del Colegio Adventista Túpac Amaru, Juliaca – 
2015”, se obtuvieron resultados distintos, puesto que ellos determinaron que si existía 
correlación indirecta y significativa. Según Terapify (2019), las causas del síndrome 
de burnout son la carga laboral, los conflictos en el trabajo y un mal manejo entre la 
vida laboral, familiar y social, es por ello que recogiendo esa información se puede 
indicar que no se logra encontrar relación entre ambas variables, ya que los docentes 
se encuentran en un entorno virtual, lo cual evita que tengan contacto o conflictos con 
otros colegas; asimismo, un docente no presenta el síndrome de burnout, debido a que 
no solo influye el entorno laboral, sino también el familiar y social. Es por ello que se 
deberían realizar otras investigaciones involucrando más aspectos de la vida de la 
persona. Sin embargo, es necesario resaltar que en los resultados descriptivos, se 
evidenció que un 70.2% de la población denominada a su institución con un clima 
laboral medio, asimismo un 88.1 % de docentes presenta un nivel medio de síndrome 
de burnout, lo cual es información relevante para poder buscar mejoras a nivel 
institucional a tiempo. Tal y como afirma Pascual (2014), indicando que para realizar 
una buena mediación y prevenir el síndrome de burnout debemos identificar los riesgos 
a tiempo e intervenir desde el principio del problema. 
 
La primera hipótesis específica era que existe una relación entre clima laboral y el 
agotamiento emocional, en el cual se aceptó la hipótesis nula, puesto que no existe 
correlación entre ambas variables, debido a que se obtuvo un coeficiente de correlación 
de -,052 y una significancia de ,675. Este resultado también concuerda con lo que 
investigó Soto (2017), ya que obtuvo r=-,120 y p=, 144, lo cual determinó que no 
existía una correlación inversa significativa. Asimismo, los resultados obtenidos en 
esta investigación son similares a los de Ascoy (2019), quien obtuvo r= -,297 y p =, 
063, lo cual implica que no existe correlación entre ambas variables. En los resultados 
descriptivos se obtuvo que un 97% de ellos se encuentra en un nivel medio de 
agotamiento, lo cual implica que los docentes sienten cansancio, fatiga y desgaste sin 
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llegar a un nivel crónico, lo cual sería catalogado como síndrome de burnout. Además, 
Sanchez, Lucas, García – Ochoa, Sanchez, Jimenez y Bustinza (2001), indican que el 
síndrome de agotamiento profesional es usual en trabajadores que tienen contacto con 
el público. Es por ello, que los resultados obtenidos no han sido los estimados, puesto 
que en la actualidad los docentes brindan clases de forma virtual, lo cual no permite 
que haya ese contacto directo con los estudiantes. Debido a ello, los docentes de las 
instituciones educativas no perciben las clases de este año escolar con un excesivo 
cansancio, desgaste ni agotamiento, lo cual influyó en los resultados antes presentados. 
La segunda hipótesis específica era que existe una relación entre el clima laboral y 
la dimensión despersonalización, el cual no presenta correlación significativa de 
acuerdo a los resultados obtenidos, ya que r= ,098 y p= ,428. Ello determinó que se 
acepte la hipótesis nula. Asimismo, Ascoy (2019) también obtuvo resultados 
parecidos, ya que indica que no existe correlación significativa entre el clima laboral 
y la despersonalización (r= -,153 y p= ,347). También Soto (2017), obtuvo resultados 
semejantes (r= ,113 y p= ,167), determinando así que no existía correlación inversa 
significativa entre sus variables. De acuerdo a los resultados descriptivos, el 67% 
presenta un nivel bajo de despersonalización, lo cual evidencia que ningún docente 
presenta sentimientos de negatividad, endurecimiento emocional o presenta actitudes 
negativas. Al recoger los datos de los docentes, ellos mencionaron que se preocupan 
por el aprendizaje de sus estudiantes a diferencia de los ítems establecidos en los 
cuestionarios, los cuales abarcaban preguntas de indiferencia, comportamiento 
insensible y poco compromiso hacia los estudiantes. 
 
La tercera hipótesis específica era que existe una relación entre el clima laboral y 
la dimensión baja realización personal, en la cual se obtuvo como resultado r = ,157 y 
p =, 205, lo cual determinó que se acepte la hipótesis nula, la cual indica que no existe 
relación entre el clima laboral y la baja realización personal. Estos resultados son 
similares a los de Soto (2017) quien obtuvo r= -,120 y p =, 144, obteniendo como 
resultado que tampoco existe correlación directa y significativa entre el clima laboral 
y la baja realización personal. Asimismo, Ascoy (2019), obtuvo resultados semejantes 
(r= ,278 y p= ,082), indicando que no existe correlación significativa. A pesar de haber 
obtenido estos resultados, es necesario tomar en cuenta que si existe un 52.2% de 
docentes que se encuentra en un nivel medio de baja realización personal, lo cual indica 
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que los docentes se autoevalúan negativamente, presentan sentimientos de 
incompetencia y de fracaso laboral. Ello evidencia que algunos docentes sienten que 
no aportan algo significativo a sus estudiantes o que dudan de sus habilidades o 




Como conclusión, no existe correlación significativa entre el clima laboral y el 
síndrome de burnout durante las clases virtuales en docentes. 
Segunda 
Como conclusión, no existe correlación significativa entre el clima laboral y la 
dimensión agotamiento emocional durante las clases virtuales en docentes. 
Tercera 
Se concluye que no existe correlación significativa entre el clima laboral y la 
dimensión despersonalización durante las clases virtuales en docentes. 
Cuarta 
Se concluye que no existe correlación significativa entre el clima laboral y la 
dimensión baja realización personal durante las clases virtuales en docentes. 
VI. Recomendaciones 
Primera 
Se recomienda que la institución implemente actividades, charlas o estrategias de 
relajación para sus docentes, ya que la mayoría de ellos presenta un nivel medio en la 
dimensión de agotamiento emocional. 
Segunda 
Se sugiere realizar más investigaciones a fondo acerca del síndrome de burnout y sus 
causas, para poder tomarlas en cuenta y prever en cada institución. 
Tercera 
Es recomendable promover la aplicación de encuestas en las instituciones para poder 
identificar el nivel de clima laboral y buscar soluciones ante posibles dificultades. 
Cuarta 
Se recomienda realizar investigaciones entre el síndrome de burnout y otros aspectos 
de la vida de la persona, para poder ampliar el campo de investigación. 
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CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL 
Su información personal será reservada para la investigación, sin embargo le 
solicito que pueda responder lo solicitado. 
Género:    Nivel:    Edad:    

















1 Existen oportunidades de progresar en la institución.      
2 Se promueve la generación de ideas creativas e innovadoras 
para las clases virtuales. 
     
3 El director promueve las capacitaciones virtuales que se 
necesitan. 
     
4 El colegio promueve el desarrollo personal.      
5 La institución se preocupa por el bienestar de sus trabajadores.      
6 Se proponen capacitaciones enfocados al desarrollo personal.      
7 El director se interesa por el éxito de los docentes.      
8 Se valoran los altos niveles de desempeño.      
9 Las actividades en la que se trabajan permiten desarrollarse.      
10 Se siente comprometido con el éxito de la institución.      
11 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.      
12 Los docentes están comprometidos con la organización 
institucional. 
     
13 Cada docente se considera factor clave para el éxito de la 
institución. 
     
14 Hay clara definición de visión, misión y valores en la institución.      
15 Los docentes se identifican con la propuesta educativa de la 
institución. 
     
16 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.      
17 En la escuela, hacen mejor las cosas cada día.      
18 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo 
del personal. 
     
19 Las responsabilidades del puesto están claramente definidas.      
20 Existen normas como guías de trabajo.      
21 En la institución se mejoran los métodos en la enseñanza virtual.      
22 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.      
23 Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo.      
24 Se dispone de un sistema de seguimiento de actividades.      
25 El superior brinda apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan. 
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26 Existe un trato justo en la institución      
27 Los docentes reciben apoyo por parte de los directivos.      
28 En la institución, la información fluye adecuadamente.      
29 .Existen suficientes canales de comunicación.      
30 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía.      
31 Existe colaboración entre docentes de distintos grados.      
32 La institución promueve la comunicación interna.      
33 El director escucha los planteamientos que se le hace.      
34 En la institución se superan los obstáculos.      
35 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir 
con el trabajo. 
     
36 Se informan los avances o cambios de otras áreas de la 
institución. 
     
37 Los docentes tienen conocimiento de las labores que deben 
cumplir. 
     
38 Se dispone de tecnología que facilite el trabajo.      
39 Se facilitan los materiales necesarios para cumplir con el trabajo.      
40 Los docentes cuentan con el equipo necesario para las clases 
virtuales. 
     
41 Existe buena administración de los recursos      
42 La remuneración es atractiva en comparación con otras 
organizaciones. 
     
43 La remuneración está de acuerdo al desempeño laboral.      
44 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      
45 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en 
tareas de sus responsabilidades. 
     
46 El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien 
integrado. 
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1 Debido a mi trabajo con niños me agoto emocionalmente.      
2 Me canso al finalizar las clases virtuales.      
3 Me encuentro cansado después de un día de trabajo virtual.      
4 Me fatigo cuando levanto en la mañana sabiendo que 
tengo otro día de labores. 
     
5 Trabajar con niños vía virtual es una tensión para mí.      
6 La carga laboral me tiene frustrado.      
7 El trabajo a través de la computadora me agota emocionalmente.      
8 El trabajo virtual con niños me resulta duro.      
9 La cantidad de horas trabajadas frente al computador 
me desgasta emocionalmente. 
     
10 No tengo habilidades para enseñar virtualmente.      
11 Considero que los estudiantes no aprenderán en las clases 
virtuales. 
     
12 Los estudiantes no aprenderán en las clases virtuales si yo soy 
su profesor. 
     
13 Trato a algunos estudiantes con indiferencia.      
14 Tengo un comportamiento insensible desde que 
empezaron las clases virtuales. 
     
15 Realmente no me interesa si los estudiantes aprenden en las 
clases virtuales. 
     
16 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo 
emocionalmente. 
     
17 Considero que el maestro no es culpable de que los estudiantes 
no aprendan. 
     
18 No me preocupa si los estudiantes no comprenden lo que 
enseño. 
     
19 No entiendo lo que piensan mis estudiantes.      
20 Me desanima tener que trabajar con los niños virtualmente.      
21 No logro influir positivamente en los estudiantes.      
22 Siento que con mi trabajo no aporto nada en los estudiantes.      
23 Tengo dificultad para crear una atmósfera relajada a mis 
alumnos 
     
24 Enfrento inadecuadamente los problemas que presentan mis 
estudiantes en sus clases virtuales. 
     
25 No he realizado cosas que valgan la pena en este trabajo.      
26 No poseo las competencias necesarias para enseñar 
virtualmente. 
     
27 No realizo aportaciones productivas en mi trabajo.      
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ANEXO 3: Confiabilidad de instrumentos 


































































ANEXO 6: Base de datos de los instrumentos 
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